女性総合職の手記に見る職業世界における人的資源管理の課題-女性ライフサイクルにおけるアイデンティティ形成の視点から- by 田中,聖華
経営学研究論集
第6号　1997．2
女性総合職の手記に見る職業世界における人的資源管理の課題
　　一女性のライフサイクルにおけるアイデンティティ形成の視点から一
　An　issue　of　Human　Resources　Management
in　the　world　of　work　appeared　in　notes　by　women
博士前期課程　経営学専攻　1995年度入学
　　　　　　　　　田　中　聖　華
　　　　　　　　　SEIKA　TANAKA
目次
1．はじめに
H．総合職選択の理由
皿．入社後一職業生活初期の葛藤
IV．一女性の記した職業生活
　（1）就職活動
　（2）一般職時代
　（3）将来への不安（自己の成長と結婚・出産の考慮）
（4）転勤・総合職へ
　（5）結婚・育児（実際に直面して）
　（6）10年目を迎えて
V．結びにかえて
1．はじめに
　昨年1995年は，「雇用の分野における男女の均等な機会及び待遇の確保等女子労働者の福祉の増
進に関する法律」（以下「均等法」という）が施行されて10年目の節目を迎え，施行後からの課題
も含めて，その改善点が本格的に検討される動きも始まった。他方，1994年の女性の雇用者数は，
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2，034万人となり，雇用者数に占める女性の割合は，38．8％1）となった。
　女性が，従来男性社会とされてきた企業へと職業人として進出する数が増加するにつれ，女性特
有のライフサイクルによって職業生活の中での心理的葛藤があり，ひいては職業生活を通じての経
験や，そこで獲得された価値観は，一個人のアイデンティティの形成に大きく影響してくると考え
られる。
　特に均等法施行以降，コース別人事管理制度の下に総合職となった女性雇用者たちは，それまで
の女性の補助的業務担当という枠を超えて，企業からも，また社会からも，男性と同様の能力を持
ち，それを活用した働き方をするとイメージづくられたが，そのような周囲からの期待と，反面，
未だ充分には整備されていない社内での位置づけ，制度，あるいは管理者をはじめとする職場の男
性社員，さらには一般職女性など，一部の人々の意識改革の遅れなどとの問で，自らのアイデンテ
ィティの危機を経験する者や，揺らぎを覚えたまま，再び形成するに至ることが困難になることで
心理的に不安定な状態にあることが多い。
　エリクソン（Erikson，　E．　H．）は，人間の発達を心理・社会的に，人間生涯全体（ライフサイクル）
を変化していく主体の発達という概念の下に研究を展開している。その主張の中でライフサイクル
における段階と各段階での否定的結果が精神的苦悩を招くとし，人生の終局において自我の統合を
果たせる者が死の恐怖から解放され，それまでの人生に対して絶望感を抱くことを回避できるとす
る。この自我の統合には，それまでに積み重ねられた各段階での拮抗する概念のバランスをとり，
その時々の課題に適応することが求められるが，わけても自我同一性＝エゴ・アイデンティティの
形成は，その個人にとっても，そしてその個人をとりまく社会にとっても生涯続く発達過程であり，
同一性の危機を乗り越える過程において，「自分である感覚」，「社会に役立つ自分」，「思想的・価
値的な信念」を得ていく自分を獲得する過程であるとした。2）
　また，シャイン（Schein，　E．　H．）は，組織における人的資源管理を効果的なものにするためには，
組織及び個人（従業員）がそれぞれに時間の経過とともに変化する両者の欲求を調整しながら，相
互受容する過程の必要性を訴える。そして，そのためには個人が自らのキャリア・アンカーを明ら
かにすること，及び，組織もそれを考慮に入れながら，両者にとって最大の効果が得られるような
相互の関係調整をしていくことが重要であるとする。ここで言う「キャリア・アンカー」は，個人
が開発する，より明白な職業上の自己イメージの成分一自覚された，才能と能力・動機と欲求・態
度と価値一が統合されたものである。3）
　つまり，「キャリア・アンカー」は，エリクソン（Erikson，　E．　H．）の言うアイデンティティの形
成があってこそ，職業上においても明らかにされるものであると考える。従って，個人のアイデン
ティティと職業生活を切り離して考えることはできない。従来，男性中心であった企業組織におい
て男性とは異なるライフサイクルを持つ女性の職業生活が，個人のアイデンティティ形成に与える
影響を探ることは，現在の企業における人的資源管理の歪みを顕在化させ，今後の人的資源管理の
あり方を問うための一助となるであろう。
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　本稿では，均等法施行6年後に記された女性総合職の体験手記を資料として，女性のライフサイ
クルの中に組み込まれた職業生活が彼女らのアイデンティティ形成に与える影響とそれを通じて見
た職業世界を考察し，今後の企業の人的資源管理における一課題を提示することとする。
　尚，本稿では体験手記の引用に際して，会社・企業・経営・組織，あるいは仕事・職業・働くこ
と，といった用語の統一は一切せず，各々の執筆者の記述そのものを記載した。また本文の中で，
企業及び企業組織は広く経営体を指し，一方，職場とは，個人が実際に働く労働の場を指すことと
した。シャイン（Schein，　E．　H．）の引用部分に関しては，組織を企業組織の意としてそのまま用い
た。
　また，本稿の考察に用いた女性総合職の体験手記は，ワーキング・ウーマン研究所総合職研究会
によって，1992年9月に全国レベルで収集されたものである。
H．総合職選択の理由
　均等法施行以前の企業，特に社内分業が進んでいる大企業においては，男性が主戦力であり，女
性は主にそのアシスタントとしての補助的業務を担当するといった図式が成り立っていたことは，
周知のことである。
　従って，そのような企業にあっては，当然のごとく男女別による賃金テーブルが存在し，また女
性は一般に転居を伴う転勤が無いかわりに，昇進・昇格についても一部特例をのぞいては，候補者
にならない，もしくは一つの職階を昇るための期間が男性に比して，極めて長いことが知られてい
た。
　そのような企業組織の中で，雇用機会及び入社後の待遇に関して，全く男女差を問題にしないと
制度上謳われた総合職を選択した女性たちの，その選択理由の顕著なものを見てみることにしよ
う。
一「“実力が私より下の男性の下”という位置づけに，女性であるという理由のために甘んじるこ
　とができなかった。（中略）学生時代は個人の能力の優劣による待遇の違い（中略）なのに（働
　く場では）男女の違いで差別されるなんて1と腹が立っていました。」（24歳　メーカー勤務）4）
一「大学まで男性と同じ教育をうけてきて，就職は男性と違う道（一般職）を選ぶという理由がな
　かった。」（24歳　メーカー勤務）5）
一「大学まで男性も女性も同じ教育を受けてきたのに会社に入って区別されるのは嫌だったから」。
　（26歳　金融機関勤務）6）
一「働くのであれば，女性だからといって制限されない大きなフィールドで自分を試してみたかっ
　た」。（26歳　金融機関勤務）η
　これらは，就職までの教育機会では，男女共に平等に教育を受けることが可能であったために，
　企業での個人の能力ではなく性による差別もしくは制限を否定しているものである。
　一方，性差という視点ではなく，自らの可能性によりその理由を見いだす者もある。
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一「自分の可能性を試してみたかった。（そのためには，）大きな仕事を任されるチャンスの多い総
　合職」を選んだ。（24歳　メーカー勤務）8）
一「仕事の幅と奥行きを広めたい，周囲で働いている男性のように，もっと突っ込んだ仕事がした
　いと思った」。（26歳　金融機関勤務　一般職から転換）9）
一「実力を付けて頑張っていく上で天井のある一般職では物足りなかった」（24歳メーカー勤務）10）
　ルーティンワーイクが主となると考えられる一般職では，自らの能力を試すチャンスが少ないと
感じ，自分に顕在しているもしくは潜在している能力を信じたい。それを，開花させたいという気
持ちを読みとることができよう。
　また，技術職に比較的多く見られるものに，大学時代までに得た専門分野の知識，技術を活用で
きる仕事をしたかったという理由がある。
一「単なるアシスタントではなく，（大学で学んだことを生かせる）エンジニアとして働ける」（29
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　♪歳サービス産業勤務）11）
　賃金との関連で言えば，総合職の方が一般職よりも賃金が高い。長期的にみて，経済的に自立し
ていたいとした理由で総合職を選んだ女性たちもいる。
一「仕事を持ち，社会に貢献してその報酬で自活するのは人として当然のこと」（26歳　メーカー
　勤務）12）
　この女性は，能力の提供による経済的自立に，社会における自己の存在証明を求める。それ故に，
「職業を持たないと自分に自信がもてない」と記す。
　以上をまとめてみると，ここでの体験手記に見られた総合職選択の理由は，a．性別制限拒否型，
b．自己能力探求型，c．専門能力活用型，　d経済的自立志向型に分類できる。
　4つの型のいずれを問わず共通しているのは，長期的に（少なくとも職業選択時点においては，
結婚，出産，育児を経ても）職業を持って働いていたいということである。そして，自分自身が，
自分らしく活き活きと働き続けるためにという前提の基に，a．からd．の理由があり，それには一般
職よりも総合職の方が適していると判断したと言える。また，多くの手記に見られる特徴は，総合
職選択の理由がここに挙げた4つの型のいずれか1つの型のみに限定されるものではなく，2つ以上
の型を合わせ持っているということである。そのことを示す次のような例がある。この女性は，大
学で学んだ専門（法律）を活かして企業で働くことを希望し，比較的労働力の売り手市場だった
1990年に就職活動を行い，希望通りの配属（法務部門）を約束されて就職先を決めている。「私に
とって，自分が生きていくために働くことは当然で，その仕事にやりがい，すなわち自己実現を感
じることができるならばなおよいが，敢えて『総合職』を意識してこなかった。ただし，学生時代
までは男性と同様の道を歩いてきたのに，就職活動を機に，常に女性であることを意識させられて
いる。これは，民間企業に限らず，如何なる形であれ，女性が社会へ出るとき直面する事実である。」
（24歳　メーカー勤務）13）
　大学時代までに，それまでの同一化を統合し，また，それを超越して形成されてきた個人のアイ
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デンティティ14）は，現代では性をそれが主要な問題とされるほど意識されない社会環境の中で形成
されてきたものであろう。（事実，たとえば，男女共学の教育現場では，教員が男子，女子それぞ
れに別の言葉遣いで話しかけたり，指導したりしない。また，近年の青年後期一18～25歳15）一ま
での段階にいる人々は，ますます両性が近づいてきているとさえいえる。）そのように形成された
アイデンティティを基にした職業選択をすることは，ごく自然なことといえよう。シャイン
（Schein，　E．　H．）に従えば，人々は，職業に先立つ期間に自己洞察を得て，選択できる職種について
学ぶ。そして，その期間の主要プロセスは，「自分自身及び職業について有効な情報を獲得し，自
分の才能の活用の機会も成功・満足の機会もともに最適化する妥当な選択を行うことである。」16）
しかしながら，多くの女子学生が就職活動時に，それまでと違って経験する“女性であることを意
識させられる”状況は少なからずも，彼女たちのアイデンティティを揺るがせるに違いない。
HI．入社後一職業生活初期の葛藤
　ここに採り上げた女性総合職の体験手記は，均等法施行6年後，また勤務している企業によって
は，コース別人事制度による採用を始めてからは更に時間経過が短いという条件の下に寄せられて
いる。そのために，多くの手記の中で企業側の「女性総合職受け入れ体制」が，整備されておらず，
ましてや配属先の直属上司においてさえも，女性総合職をどう扱ってよいかわからない状況，また，
彼女たち以外の人々の意識改革の遅れなどの下での心理的葛藤を記したものが多い。
（1）ふたを開ければ一般職
一「一人の上司の下につきましたが，1年上の男の先輩を連れて毎日のように出張で，私1人机に
　残される日々が続きました。（中略）自分は総合職だから，一人前に働きたい，とでも言ってし
　まうともう大変です。女に徹夜ができるか，体力が保つのか，生意気なことを言うな，と怒鳴ら
　れるのです。ですが，本当にそこまでしなくては一人前と認められない部署なら，どうして総合
　職の女性を配属したのだろうと思わずにはいられません。」（24歳　メーカー勤務）1η
一「部長の秘書的業務から伝票整理まで雑用が仕事の全てでした。（中略）同期の男子社員は皆，
　担当を持ち，営業に出ている中，同期の女子で営業に配属された7人のうち私を含め6人は庶務
　的業務又は営業事務でした。」（24歳　情報勤務）18）
　企業側が総合職女性の採用後の育成ならびに処遇について明確にしていなければ，配属先の上司
は，それぞれに，女性社員（総合職，一般職を問わず）の活用に関して，異なる認識を持つであろ
う。「上司に総合職・一般職の認識がなく，ただ新人の女の子が来たとしか」19）受け取らない場合
も充分あり得る。あるいは直接の監督者もしくは上司は，女性としてではなく，1個人の訓練期間
として適当であると判断した仕事を与えたのかもしれない。しかしながら，職業生活初期における
組織と，個人の相互受容は，「多くの相互テストと正当性の確認の機会」20）が与えられなければ成
り立たず，従って，「訓練期間が長引くときと『安全な』職務割当ての真の危険の一つは，組織が
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新従業員をまったく試さないことである。」21）このような，初期の企業ならびに個人双方にとって
のマイナスの結果を招かないためにも，企業全体としての統一した認識がなくてはなるまい。
（2）一般職との人間関係
　企業内での位置づけが，明確にされていない場合，総合職女性は，同性の一般職との人間関係に
も悩まされる。
一「総合職女性が一番苦労するのは，一般職女性との人間関係ではないでしょうか。彼女たちに嫌
　われては，そこにいられなくなります。総合職だからといって，（お茶くみや机拭きなどがこれ
　までは女性社員の役割であるとされてきた職場では）やらないわけにはいきません。」（26歳　金
　融機関勤務）22）
一初めは，いろいろと教えてくれた3年先輩の一般職の女性も，私が男性と同じように専門分野の
　仕事を教わり始めた頃ろくに口もきいてくれず，冷たくなった。「結局私は総合職として採用さ
　れたのであり，その仕事を一人前にやることが先だと割り切ろうとしました。しかし，結局私は
　それができず，一般職の人たちの手伝いにもかなりの時間を割いてしまいました。」（26歳　メー
　カー勤務）23）
　職務内容的には男性と同様のことをやっているにもかかわらず，そのことが一般職女性に理解さ
れていない，もしくは一般職女性たち自身が，性による役割分担の発想を保っているために生じる
問題である。更に，総合職女性が一般職女性同様の職務内容しか与えられていない場合，一般職女
性の不満は充分な根拠を持ち，そしてそれら不満の矛先は，企業側ではなく，総合職女性に向けら
れる。
（3）つくられた“女性総合職”のイメージと孤独感
　企業側の姿勢がはっきりと示されず，あるいはまた，総合職女性の社内での位置づけが明確にさ
れていない会社に限って，“女性総合職”のイメージのみが一人歩きしているようにうかがえる。
一「会社が総合職に求めているものは“男と同じ考え方・視点で物事を追求できること”なのです。
　あくまで“男と同じ”ことが必要とされており，“当社は昔から女性を活用しています”などと
　言っても，男社会の考えは，全く昔のままなのではないでしょうか？」（26歳　メーカー勤務）24）
一「彼らは私たちをスーパーガールと思いたがっている。（中略）『残業もバリバリこなす総合職女
　性』（中略）業務がなくても（中略）とにかくタイムカードの退社時間が遅いのが総合職女性，
　（中略）『総合職女性の人は結婚せずにバリバリ働くべき』」だと。（25歳　元メーカー勤務）25）
　総合職女性は，総合職＝“男性同様”の職務（量・質ともに）と，“女性”（よい意味でも悪い意
　味でも）というイメージを合わせ持たされている。
一「男の人と同じだけやって当然，それ以上やらなくちゃなんて考えて，（中略）私用で定退（定
　時退社）なんてことは考えられなかった。正直，だから女の子はだめだ，と言われるのがこわか
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　った。男の人なら帰れても，女の私には帰れなかった。」（28歳　メーカー勤務）26）
一「女性は仕事以外のサービス精神や態度といったことも職場で求められる。たとえば，細やかな
　気遣い，機嫌の悪さをも受け入れるやさしさ，明るく愛嬌をふりまく，常に思いやりのある姿勢，
　男を立てるかわいらしさなど。」（29歳公的研究所）2乃
一「仕事は均等であっても，求められるものは男女では異なる。女性は仕事以外にも求められるも
のが多い。」（24歳　メーカー勤務）28）
　長期的に職業を持ち続けたいと考える彼女たちは与えられた職務如何を問わず，もちろん自らに
課せられた責任を積極的に果たそうとしている。決して男性に“対抗”しようとしてではなく，1
個人としての能力を発揮して，企業に社会に貢献しようとする。そのためには，従来の男性社会と
いわれる企業に遅れて入っていく者として，まず，男性と同様に，否，認められるにはそれ以上に
（ある意味では目立つように）職務を全うしていかなくてはならない。ここで，企業組織全体に視
野を広げてみると，シャイン（Schein，　E．　H．）の言うキャリア・サイクルの諸次元一階層次元，職
能次元，部内者化次元29）一のどれかの境界線を超えて成長していく時には，男性もやはりそれぞれ
の貢献で，実績を上げるあるいは信頼を得る（長期間勤務することによってのみでもある程度は得
られるであろう）ことが，他者以上に必要であることは同じである。ただ，男性の場合，“男性の
ままで”それが可能であるか，もしくは，その可能性の出発点に立つことができる。しかし，総合
職女性は，先に挙げたそのイメージ故に，一歩を踏み出す前に，男性と同じであることを強いられ
るのではないか。総合職女性を特別視する，あるいは特別に大きな期待を抱く。そういう企業ある
いは社会によってたとえ実態の伴わない作り上げられたイメージであっても，職業世界へのエント
リー段階で企業組織の中で，「できるだけ早く効果的なメンバーになる」30）ように，彼女らは，努
力を試みる。均等法は男女の雇用の機会及び待遇を均等にしたのではなく，実は，男性（という性）
の中に女性（という性）を組み入れたのみではなかったか。加えて，女性は従来からの女性のイメ
ージ，いわゆる“女らしさ”もそのまま求められる。一人の人間に両性を求めているのが，総合職
女性のイメージであろう。そして，この両性（男性・女性）という視点自体が，未だ1個人として
の能力で評価されにくいことを含意していると言えよう。ある女性は，総合職女性のイメージを背
負ううちに自らの体験から出した結論をこう記している。
一「“男のように考え，レディのようにふるまい，犬のように働け”まさにこういう気持ちがない
　と総合職として働いていけないように思いました。」（39歳　サービス産業勤務）31）
　こうした状況下で働く総合職女性たちは，企業組織における自分の位置を定め，アイデンティテ
ィを形成することが困難になり，32）孤独感を抱く。
　総合職としての職務を与えられない場合：「一般職でもなく，かといって男性と同じでもない。
どちらの立場でもなく，浮き上がってしまう孤独な思いをしてきました。」（m歳金融機関勤務）33）
　男性同様の職務を与えられた場合：「一番嫌なのはある時は女として扱われ，またある時は男と
して扱われ，自分がどういう態度をとるべきかわからなくなった。」（26歳　メーカー勤務）34）
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　女性であることによる制限のない立場で自らの能力を活用し，自律的に社会に貢献していきたい
がために，総合職を選択した女性たち。しかし，実際は職務上でも，個人を見る目，評価の視点は，
まず性別ありきなのか。経済環境の急変で，数年来，数々の企業が，能力主義による雇用管理へと
切り替えを行ってきた，もしくは，移行しようとしている。そのような制度を決める立場にまだま
だ女性の数の少なさを考慮すれば，やはり，男性がつくった男性社会の能力主義・実力主義への転
換でしかあり得ないのだろうか。たとえ，評価される対象に総合職，一般職を問わず，女性もなっ
たとしても，やはり，評価者の，まずは女性であるか（男性であるか）という性別という1枚のフ
ィルターの向こう側からその評価が出発するのだろうか。制度や運用の困難性以外にそれらをつく
り，そして動かす人々の意識，それをもとにした社会通念に最も大きな，そして最も根元的な問題
がある。
　以上に述べてきた総合職女性の職業生活初期の精神的ストレスとも言える葛藤は，まさに彼女た
ち自信が思い描き，目指していた職業人・企業人としての自己像と，現実との間にあるギャップを
知って起こったものである。シャイン（Schein，　E．　H．）は，仕事へのエントリーに次ぐ段階で個人
が直面する一般問題として「仕事およびメンバーシップの現実を知って受けるショックに対処する」
35）ことを挙げるが，既にこの段階で，自己の能力・適性について考え直すか，あるいは自分とその
所属する企業組織との関係改善もしくは向上，すなわち双方ともに調和していこうとする姿勢，努
力が見込めずに，当該組織を去る者もいる。このこと自体は，男女あるいは総合職・一般職を問わ
ず，充分考えられることであるが，上記において整理された葛藤の原因は，総合職女性に特有に見
られるものであると考えられる。
IV．一女性の記した職業生活
　本稿で用いた女性総合職の体験手記は，均等法施行6年後に寄せられたものであるため，ここま
では，比較的職業生活に入って問もない（2～4年）の総合職女性たちの現在直面している課題や
葛藤を採り上げることとなった。さらに，コース別人事制度が導入された時期を考慮すれば，職業
選択の段階から総合職を選択した者の年齢はまだ若く，勤続年数あるいは職業に就いてからの年数
も未だ浅い者が大半である。そこで，ここからは，一般職から総合職へと途中で転換した1人の女
性の体験手記を中心として，女性のライフサイクル上での職業生活の展開を見ていくこととする。
　「“就社”10年を振り返って」と題した体験手記を寄せたこの女性は，32歳（寄稿当時），証券
会社勤務。学歴は短期大学卒。彼女の手記はこれまで採りあげてきた総合職女性たにのそれとは，
少し異なる点を持つ。それは，先に述べたように彼女が，一般職から途中で総合職へ，しかも会社
側からのすすめがきっかけで受験して転換したケースであることと，更に言えば，職業選択の段階
では，特別高い職業意識や，就業意欲を持っていたようには思われず，どちらかと言えば，職業生
活のなかで彼女自身が，キャリアの成長と共に，個人としても成長をしていったように読みとるこ
とができるからである。
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（D就職活動
　「『OLになったら，お給料日にはケーキを買って，休日には思う存分観劇に行こう。』これが就
職するときの私のささやかな希望だった。故に，仕事の内容に特に希望もなかったし，どのくらい
働こうなどとは考えていなかった。」36）この女性が就職した年代を考えると，彼女に特に職業意識
が低かったのではあるまいと考えられるが，やはり均等法施行後に総合職を選択した女性たちと比
較すると，いささか，のんびりと映る。しかし，大学を卒業しても定職を持たない，いわゆるブリ
ーターが後を絶たないことを考慮すれば，現在でもなお，このように考える青年は，（ケーキや，
観劇といった要素は変わっても）女性にも男性にもいる。彼女の場合こうした考えで，かえって就
職活動の守備範囲を広げすぎてしまい，周囲の人々より遅れて1月末になってからやっと，学生課
の勧めで「“証券会社のカウンターレディ（CL）…店頭営業”」37）の採用試験を受け，1983年4月都
内の支店に配属になった。
（2）一般職時代（職業生活初期の段階）
　当該証券会社でCLが発足したのは1976年からで，彼女の同期CLは全国65店舗で約150名。当
時の社員の職制区分は「『男は総合職女は一般職』というふうにしか教えられていなかった。」38）
と記している。女性の一般職の中では，いわゆる事務をする内勤と営業をするCLに分かれる。　CL
には，内勤の給与プラス3，000円の営業手当が付くが「これは『日経新聞代』とも呼ばれ金銭的に
戴くものは総務（内勤）もCLも差がなかった。」39）当時のCLの担当する店頭営業は，債権や投資
信託，株式は受け注文だけを対象に顧客の新規開拓，店頭の受け渡し，既存客管理が主な仕事であ
り，本部で毎月決められてくる目標に向かって約定を増やしていく。
　1984年に入ると日経ダウの上昇と共に目標数値も加速的に上がり，CLも営業マン（つまり，総
合職＝男性）と同様に，株式や転換社債等の変動商品を扱うようになっていき，「内勤との仕事量
の違い，精神的プレッシャーの違いは，雲泥の差となっていった。」40）が，この時，彼女は，内勤
の女性社員のことを羨んだり，彼女らと給与の格差がほとんどないにもかかわらず，ずっと忙しく
私的な時間も持てないことに不満を抱いていたとも言っていない。むしろ，会社側が収益を直接生
み出す重要部門に女性を配し，「対外的にも『女性に責任のある仕事をやらせている，進んだ会社』
というイメージを持たせ，私たちもそう信じて，心も肉体も会社人間になって働いた。」と記して
いる。
　シャイン（Schein，　E．　H．）は，従業員と雇用組織との双方の要求を満たす人的資源管理には，両者
の相互受容の過程とそれによる「心理的契約」の調整が必要である41）と主張する。そこでいう従業
員と雇用組織との相互受容の過程とは，両者の関係が「より明確に定められてくる一つの主要な変わ
り目」であり，また，そのことによる「各種の象徴的および実際の出来事を通じて『心理的契約』が
形成される。」42）という。このことを，この女性の場合で考えれば，シャイン（Schein，　E．　H．）の言
うところの組織の受容を象徴する出来事は，「新しい職務の割り当て」43）として営業マン同様にCL
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の取り扱い商品が加えられたことであり，他方，従業員の受容を象徴するものは，「高度のモチベ
ーションと関わり合い」である。それは「高いエネルギー，長い労働時間，時間外労働をいとわね
自発性，及び明白な仕事への熱意によって示される。」44）このことは，彼女がCLという地位のまま，
すなわち昇進という組織内での垂直的移動や，別の職能分野への水平的移動をせずに，むしろ組織
の核へ向かって動いたことを示している。つまりシャインの言う組織の中での「部内者化」境界線
の横断という動きであり，またそのことは「組織による従業員の高度の受容を象徴している。」45）
（3）将来への不安（自己の成長と結婚・出産の考慮）
　しかし，また「心理的契約は，個人がキャリアとライフサイクルを経験するにつれて，重要な変
化をする。なぜなら，個人の欲求が重要な変化をするからである。同様に，組織が個人に何を期待
するかは，職務ないし，役割の変化と共に変化する。」46）彼女の場合，ある時不安が芽生える。新
商品が次々と送り込まれてくるとはいうものの，職務内容自体は，それ以降変化なく，しかも，多
忙な状態の毎日が延々と続く。「確かに仕事の充実感はある。達成感もある。この仕事は好きだ。
がしかし，その先，どうなるんだろう…？」私生活での変化もなかった。結婚したいと思ったわけ
でもなかったが，早朝からの長時間労働や精神的プレッシャーを考えると，この職務は，結婚して
も続けられるか，続けている人がいるかなどに疑問を持ち出した。「ただ，仕事に夢中になって，
このまま年をとるのが恐かった。男性なら仕事で転勤もする，昇進もする，仕事内容も変わる，私
生活では結婚もする。しかし，私は“辞めるまでCL”なのだ。」47）将来が見えぬことに対する不安
は大きい。しかし，また現在と同じことの繰り返しでしか，将来が見えぬとすれば，それもまた同
じくらいに不安である。自分の成長がこのまま止まってしまうのではないか，可能性はもう他には
ないのか，と考えたとき，その不安は，更に大きさを増す。選択肢があればあるだけ，選ばなかっ
たその他のものを選んでいたら，と思う。もし，あの時別の道を選んでいたら…と。後に10年目
を迎えて，それまでを振り返ったとき，彼女はこう記している。「仕事が面白い面白くないに拘わ
らず，ある程度の年齢になると誰しも結婚の2文字がつきまとうし，自分自身の問題として，仕事
を続けるのか，続けるのならばこの仕事で長くできるかどうか，と考える。CLは自分からアクシ
ョンをおこさない限りずっとCL。（中略）店の窓口で何歳になっても可愛いリボンの制服で『いら
っしゃいませ』とやるのか…。」48）
　結婚を仕事継続の障害と考える女性は，徐々に減少し，結婚しても，自分の望む職務ならば，続
けるという女性が増えてきた。しかし，女性の場合，結婚のその先に，出産，育児を考える。職業
生活を継続するか否かの判断に際して，ここで彼女が言おうとしたことは，そのことも暗に含んで
いるように思われる。“結婚”という部分を“出産”という2文字に置き換えても全く同様のこと
が言える。他の総合職女性の手記にもこのことはうかがえる。
一「残業は日常的であり，（中略）仕事が深夜に及ぶこともある。（中略）子どもができたときには，
　こんなことが続けていけるとはとても思えなかった。」（26歳　メーカー勤務）49）
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一「昇格しようとすると時間的にもきつくなり，家庭，結婚等で悩む（中略）“どうせ子どもを持
　とうとすれば会社を辞めなくてはならないのではないか”と思い，将来的な展望を社内でみつけ
　られない。」（23歳　メーカー勤務）50）
一「少なくとも女性は，唯一子どもを産むことができる種として，そのために仕事を一時中断しな
　ければならないことは避けられません。」（27歳　情報産業勤務）51）
一「結婚や出産etc．男性ならば考えなくていいかもしれない諸事情で，いずれ会社を辞めざるを得
　ない状況になることもおそらくある（中略）その時，会社は私のことを無責任な人間と思うのだ
　ろうか，と思うと，すこしこわくなります。」（24歳　公的団体）52）
　総合職だから子どもはつくらないと考える女性は少ない。むしろ，多くの女性が結婚し，子ども
も持ちたいと思っている。シャイン（Schein，　E．　H．）は，人は，仕事のみではなく，個人の成長と
家庭の状態及び段階との密接な調整関係の上で生きていると主張し，人々の「人生の型，選択点な
らびに里程標は，大部分，社会および文化的規範によって形作られる。しかしながら，文化は，あ
る程度，生物としての人間の現実を反映する。」53）と言う。更に，「最も劇的な例は女性が直面する
状況であって，彼女たちは，実際，ごく最近まで，家庭かキャリアかの選択を強いられた。文化的
規範によって，ほぼ25歳から35歳の10年間はどちらか一方に専念するようにもとめられたからで
ある。女性が子どもを産み育てる間，男性は働けるから，彼らにはこのようなコンフリクトは起こ
らない。」仮に，男性が育児を引き受けるとしても妊娠・出産は女性にしかできない。「責任ある上
級の職務を女性に与えられないのは，キャリアにとって決定的な時期に彼女たちが妊娠して休暇を
とらなければならないせいだ，と多くの組織は弁明してきた。」54）として文化的規範が問題や不調
和も生むことを示している。わが国でもこのことは例外ではなく，依然として女性の年齢階層別労
働力率がM字型曲線を描いている55）ことがそのことを表している。更に，このことは，男性が職
業生活を生涯を通じて直線的・連続的に考えられる，すなわち長期的に自分の職業上の将来を描き
やすいことに対して，女性はその逆であることを表している。したがって，男性同様に働き，職業
生活における自己を確立したいという積極的な気持ちと，しかしながら職業生活を少なくとも連続
して考えられる時間（出産まで）は短いという焦りとの間での葛藤が引き起こされる。56）
　もちろん，母親になることで子どもを産み育てることこそが，自らのアイデンティティであると
目覚める者もいよう。しかし「子どもを生み育てることが女性自身のアイデンティティ確立と人間
的成長のために，不可欠とはいえないまでも，かなり大切な過程であると考えられはするが，これ
だけで彼女たちのエネルギーと生存目標がずべて吸収されてしまうとはかぎらない。」57）社会とり
わけ職業への意欲が高まれば高まるほど，それでも子どもも持ちたいとする女性はアイデンティテ
ィの中に自己を生かすことと他者（子ども）を生かすこととの統合という課題をもつ。58）
　女性が働きやすい環境整備の一環として均等法以降育児休業法など法整備もなされ，出産休暇，
育児休暇や一時退職後の再雇用制度を設けいている企業も増えた。しかし，制度のみが整っていて
も，容易に解決には結びつかない。その原因の一つは，制度はあっても，運用が効果的にできてい
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ないことである。出産してからも同じ仕事を続けたいと希望する女性は，できるだけ職場を留守に
する時間を短くしようとするあまり，産前休暇がとれるぎりぎりまで出社し，出産早々（子どもが
まだミルクを必要としていても），復帰する。慢性的な通勤ラッシュと長すぎる通勤時間を強いら
れる大都市ではなおさら，母体にも胎児にもよい影響を与えるはずがない。休暇を利用すことがで
きる環境ならまだしも，制度だけは存在するが，自分がいない期間の補充をしなければならない上
司を初めとする職場の人々の協力的態度がなければ，実際に休暇を取ることは難しい。周囲に余分
な負担をかけるのを承知の上でやむにやまれず休暇の申請を提出した時，「“えっ！本当に休暇を取
って出産するの”といいたげな顔をされ，『周りのことも考えて，いっそ退社してくれれば…』と
いう意味のことを言われ，産休明けで復帰したとき『次のお子さんは少なくとも5年はあけてほし
い』と上司から言われた。」と，元都市銀行勤務の女性が語ったことがある。そのような環境で，
果たして制度が活きるだろうか。卓越した才能や能力がなければ，いったん退職して育児に専念し，
再雇用制度を利用するのも実際には容易なことではない。ましてや，正規の社員という形態で別の
職場を求めることは，現在のわが国の労働市場状況下ではより一層困難である。
　いま一つの原因は，より広く視野を広げてみれば，男女ともに“働き方”に問題がある。それは
企業組織と従業員双方が犯しやすい誤りに起因する。
一「ホワイトカラーの総合職の仕事は，いったん辞めてしまったら，実質2度と戻れないと思う。」
　（27歳　金融機関勤務）59）
一「男性並の時間や量をこなす今のペースで初めて成り立っている仕事を，それら（子育て）と両
　立させながらレベルを下げないということは不可能に近い。」（28歳　メーカー勤務）60）
一「周囲の男性社員が仕事をする中，“私は保育園に迎えにいかなければならない時間なので”と，
　仕事の途中で席を立つのは，自分としても，また他人から見ても無責任な感じがすることでしょ
　う。同時に周囲に何らかの負担をかけることになるに違いありません。」（30歳メーカー勤務）61）
　出産・育児による仕事の中断，労働時間を周囲の人々と合わせられないこと，これらに対する不
安は，それまで続けてきた仕事，積み上げてきたであろうキャリアを一旦諦めなけれはならないと
言う恐れにもなる。男女が同様に子どもの親としての役割を果たせるように，一部公務員等の間で
は，男性も育児休暇がとれる制度を利用する者もわずかながら存在する。しかし，民間ではどう
か。
　「子どもが生まれたら，あなたも育児休暇を利用して協力して欲しい。」と言われた夫は，「そん
なことをしたら，会社での将来に差し支える。悪いけれど僕にはできないよ。」と言い放った。“将
来に差し支える”と思うのは女性も同じなのだが。
　このような考えは，企業組織に必要とされるには，企業組織の他の人々と同じように労働の“質”
と“量”を提供し，受容されなければならないという観念に関係する。“組織の他の人々と同じよ
うに”ということが，こうした人々を苦しめる。企業組織がその“個人に求める”労働の質と量で
はなく。そして，組織（企業あるいは直接の管理者）自体も，他の人々と同じように働いていなけ
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れば（最も可視的な例としては，他の人々は残業しているのに，1人だけ定時で帰る，あるいは残
業時間が短いということ），その個人は，会社に貢献をしていないと錯覚しやすい。「人々が『仕事
に掛かり合う』程度はさまざまであって，仕事への掛かり合いの低い者がよい仕事をし，自分の仕
事状況を受け入れることもあるうる。組織がきわめて仕事熱心な個人を他の全ての者の判定の基準
として使うこと，また，さほど多くの関わり合いを示さない者は，それゆえ動機づけをもたない，
あるいは組織を受け入れていないと仮定することは，誤りである。」62）そして，企業のみならず，
共に働く職場の人々及び個人自身もが自分自身に対して上記のような誤りを犯しやすいのである。
　こうして，結婚や出産・育児のことを考えることを機に，継続していける仕事かどうかを考える。
と，同時に，家庭や育児あるいは子育てとの両立と共に，自己の成長にとって，続けるに値する職
務であるか，もしくは続けるに値する職務に自分ができるかどうかという思いがめぐらされるので
ある。新しい物事の刺激がなければ，あるいはあまりにも長い間同じことを繰り返していたなら，
自分はずっとその位置に留まって伸びていくことができないのではないかという不安。年だけはと
っていくのに，吸収したものはもうこれ以上増えていかない，他に活用することもできないのでは
ないかという焦り。それらの不安や焦燥感が，自分自身に問いかける。「これが本当の私なの？」
そして応える。「いや，そんなはずじゃない。」「私にはもっと別の能力もあるはず。」「成長の可能
性は失われていないはず。」と。人は自らを肯定し，励まし，可能性を信じていかなければ生きて
はそテけまい。
（4）転勤・総合職へ
　このような将来に対する不安や焦りで，この女性は，一旦会社を辞めて将来のことを考えようと
決意する。が，その後すぐにCLのリーダーとして，他の支店への転勤話が持ち込まれた。退職し
なくても現状を変えられるチャンスかも知れないとその話を引き受ける。新しく別の支店で後輩指
導に当たり，いろいろなことをその経験から学んだ。しかし，その後輩たちも育ち，当初自分に与
えられた課題（CLのリーダー）をクリアしたという気持ちと共に，やはり「“どこへ行ってもCL
はCL”ということを身を持って感じた。」63）CLとして職業生活を繰り返すのに疲れ，折しも結婚の
準備も平行して進んでいたので，結婚を機に退職することに決めた。だが，しかし，本部からの慰
留。CL指導の新部隊を創るので，その候補に挙げられていたからだ。その他にも今後，　CL経験者
の能力を活用するような具体的な計画を知らされた。「これらは，当社のCLの歴史にとって，まさ
しく画期的なことだった。『CLは辞めるまでCL』という図式が崩れるのだ！」64）CLの職務は結婚
しても続けれられる条件ではないと思ったからこそ，退職を決意した。しかし，CLでなければ，
まして，営業で経験したことが活用されるなら，やってみようと決めた。
　この件で，1989年本社へ異動と同時に内勤になるため，総合職になった。この時は，「一般職の
まま管理職を経験しないで内勤になった女性は前例がないので，総合職の試験を受けて欲しい」と
本部に言われたためである。（当該証券会社では1988年から女性総合職を採用している。）彼女自
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身も「もし，本部からの誘いがなくても，私はこの試験を望んだと思う。」65）と言っている。それ
は，転職するにしても自分にはこだわる職種も職務内容も，ましてや仕事に活かせる資格もなく，
一からのスタートだから，総合職になってどんな仕事に就くのも恐れないと感じたからだ。
　総合職に転換して本社勤務となり，相場の上昇と共に新店舗が次々とオープンしたため，その準
備，オープンの応援，研修企画・運営などに携わった。
（5）結婚・育児（実際に直面して）
　同じ年の暮れに入籍。わずか1年前CL時代であった頃，結婚を機に辞めようと思っていた女性
が，この時は「結婚したら辞める，などとは少しも考えなかった。」66）CL時代は時間に追われ，精
神的ストレスが強かった。しかし，「総合職といえども内勤は内勤。仕事のやりがい（達成感）は
なかったが，反面，残業時間は少ないし，自分ができないために人に迷惑をかけるといった罪悪感
を味わうこともないから，私生活にも神経が行き渡るのが最大のメリットだった。」67）
　シャイン（Schein，　E．　H．）は，人はそのライフサイクルの上で，個人の成長と，家族とそしてキ
ャリア／仕事といった3つのサイクルの相互に影響しあう中で，それぞれの課題に対処し，相互の
関係を調整しながら生きていると言う。68）結婚を機に彼女にとっては，家族というサイクルの段階
が1つ進み，それに自己成長と仕事のサイクルを合わせることができた。（調整できた。）このこと
は，仕事のみに全てを注がず，むしろ家庭，私生活へも自分のエネルギーを向けるようになったこ
とを表す。先に述べたように，たとえ仕事にかける時間やエネルギーが別に向けられたとしても，
そのことが動機づけを持たないとはみなせない。だがしかし，それを否定的に見るのが多くのわが
国企業であり，そしてまた罪悪感を抱くのが多くのわが国企業人たちではあるまいか。それ故に，
長期にわたって企業人であろうとする女性たちは，悩み苦しみ，結婚や出産という大きなライフサ
イクルの節目にアイデンティティの危機に対処することを余儀なくされる。
　家庭と仕事の両立を可能にしていたこの女性も「自分の退職は夫の転勤か，妊娠かのどちらかし
かないと思っていた」。69）妊娠の方が先だった。ところが退職しようと思っていたのに，彼女は辞め
なかった。上司や実家を含めた家族の励ましで，ここまでやったのだからできるまでかんばって続
けてみようという気持ちになった。エリクソン（Erikson，　E．　H．）は自己の同一性，すなわちアイデ
ンティティは，それが危機に突入し始めたとき，すなわち同一性拡散の侵入を感じるとき最も強く
意識され，一方，同一性の感覚の高まりに伴う最もはっきりした体験は，「『自分がどこに行こうと
しているのかよくわかっている』という感覚」であり，「価値ある人々から与えられるのを予期し
た是認が，たしかに与えられているという内的な確信である。」70）という。このことに鑑みれば，
彼女の場合，妊娠という，それまでの自分に，母親としての役割が加えられるにも拘わらず，仕事
を継続する決意は単にそれまでのキャリアへの固執や，経済的問題だけでなく，この時，彼女の中
に，自分は社会／あるいは自分が所属する企業に対して何ができるか，その中で自分は何者である
か，つまり自分のアイデンティティを職業の中に形成していたといえる。
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　出産後は，実家の母の申し出もあって，子どもを母に預けることにした。こうして2か月の産後
休暇を終えて，職場復帰。それから，約1年と少しの間の生活は，彼女が出産前と同じように職務
を継続させていくためのやりくりをよく表現しているので，少し長くなるが引用したい。
　「月～金は会社からの帰宅は実家へ直行→子どもと共に食事，お風呂，寝かせつける→1人で自
宅へ帰る。子どもは実家へ泊まる。金曜の夜，夫が車で迎えに来て3人で自宅へ，日曜の夜，また
実家へ預ける。つまり，私は帰宅してから子どもが寝るまでの約3時間だけしか子どもと接してい
ない。主人は平日には子どもに会わず，私たち夫婦は週末だけ3人で過ごすといった不自然ではあ
るが，私が車を運転できないので，この方法で乗り切った。」71）
　彼女の場合，自分の母親が育児を引き受けてくれたから，生まれたばかりの乳児がいる家庭とし
ては不自然でもこういう方法がとれた。もちろん，彼女の父親も協力してくれ，夫も理解があっ
た。
　他人ではないから，子どもだけを泊まりで預けられた。この時期，母親と共にいる時間が充分で
ないことが子どもの発達過程に与える影響は，他の研究に依るところであるが，少なくともプラス
の影響がマイナスのそれに勝るとは思えない。しかしまた，精神的にもこの時期最も辛かったのは，
子どもの母親自身であっただろうこともまた容易に想像できる。ましてや，子どもを預けられる距
離に家族がいないため，他人／保育施設に預けなければならない場合，子どもの世話をする時間の
問題（仕事をもたぬ母親でも，子どもが乳児の問は，しばしば慢性の睡眠不足になる），決められ
た時間内の送迎の問題，保育料その他費用の問題等，体力的，時間的，経済的課題は山積する。夫
の積極的な理解と協力は不可欠であるし，加えて，同じ職場の人々の有形・無形の協力は，母親の
大きな精神的支えとなるに違いない。彼女にはまた職場での上司の理解，応援もあった。また，自
分の両親に子どもを任せられるという，比較的幸運な環境にあったとはいえ，やはり仕事をそれま
でとかわりなく続けられたのは，本人の意思ばかりでなく，職場全体の彼女に対する肯定的態度が
あったからである。
　子どもが3歳になる4月から，母に送迎を頼んで保育園へ通わせるようになる。彼女自身は，「そ
んなわけで今，私は，実家の家族や夫に相当な迷惑をかけながら会社を続けているのであって，妻
として，母としてはどんなに甘く評価しても及第点ではない」72）と感じている。神谷は，家庭（子
育ても含めて）と職業との両立には，「現代日本のような社会では，時間的・体力的な困難が伴う。」
と指摘しながら「その困難をあえておかし，覚悟と責任を持ってその結果をひきうけるためには，
社会の側のうけ入れもさることながら，それ以上に女性の内面的な条件（中略），何より女性の内
に，ただ世間的名誉や利得を追求するこころではなく，やむにやまれぬ内発的，必然的な意欲のあ
ること，目標に向かって柔軟な努力を持続する用意」が必要であるという。その柔軟さとは，「家
庭というもの，わけても子どもという生きものの必要に応じて，すばやく自己を制御する能力であ
って，終局的には人生に対する弾力的な適応性」73）であるとする。神谷がここで言う柔軟さとは，
女性が子どもを育てることが，女性の役割だという立場に立っての指摘であるが，同時に男性も子
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の父親であるという見地に立てば，女性のみならず，男性についてもまた同様のことが言えるので
はないだろうか。
（6）10年目を迎えて
　彼女は，10年目を迎えてそれまでの職業生活を客観的に振り返り，社会や，企業についてのその
時点での1つの結論を出している。ここまでは，彼女の内面的な葛藤を読みとることができたが，
ここからは，自分の体験から，女性が長期的に働き続けることに対する，企業側の姿勢の未確立や，
制度の立ち後れ，また社会的環境および社会通念と，彼女らの間に依然として大きな開きがあるこ
とを指摘している。
一「経営として女性総合職をどう育てるかというビジョンがないから周りもどう彼女たちに接して
よいか分からない。」74）「もし，4年生大学を出ていたら，社会の差別を感じたと思う。卒業まで男
女の差なく成績を競い評価されてきたのに，社会に出たら何故か男の方が舞台が開けているのだか
ら」75）「均等法が施行されることによって，女性の舞台が広がり選択肢が増えた（中略）だが，女
性は“産む性”だ。核家族の夫婦が子どもを預けて働けるような地域の環境，企業の制度が整わな
い限り結局は何も変わらないだろう。」76）
　核家族化が進む中，働き続ける女性もまた増えている。選択肢が増えただけ自分のアイデンティ
ティを子育てや家庭の中だけに見出し，形成することは難しくなっている。長期的に将来を見通し
た上で，企業も女性の労働力を期待し，その能力活用を探っている。一方で，少子化の進行で，人
口構成が大幅に変化し，若年層の減少はわが国の経済にも今後大きな影響となるだろうことに加え
て，同時に高齢化社会の急速な進行により国，行政の対応は間に合わず，自律自助・相互扶助をス
ローガンに世の中は動いている。そこには，女性たちに企業での“働き”を求め，子どもを“産む”
ことも求め，そして現状では，多くが老親の“介護”も求める社会がある。夫婦が共に雇用者の場
合の核家族は，女性のアイデンティティが職業生活をも組み入れた形で形成されるようになればな
るほど，また国の高齢化社会政策が自律自助を基本とする限りは，予測される将来（老後）に備え
ての経済的理由からも，ますます増加するであろう。にも拘わらず，人々の意識，社会通念はその
ような現状あるいは将来に対してあまりにも現実と距離があるように見える。制度を設けることは
もちろん必要ではあるが，人々（男女ともに）の意識が変わらない限り，それは結局形だけのもの
にしかなりかねない。
　日本経済の発展の歴史について，彼女は「男性が家庭も顧みず働いて働いて」，妻が家事，子ど
も，夫の世話全てを引き受けるという従来の性別役割分担の図式を指摘した上で，「こういう家庭
の男性（上司）に“仕事を続けたい”“いい仕事をしたい”という女性社員の気持ちがわかるだろ
うか。基本的に“男は外，女は内”と信じて疑わない男性に“経済的に働く必要がなくても働きた
い”という気持ちが分かるだろうか。」と，疑問を投げかける。一方で，女性自身も結婚退職＝円
満退職という願望を依然持ち続け，「男性と肩を並べて仕事をすることを全ての女性が望んでいる
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わけでもない。」77）だが，しかしそういう女性たちに焦点を当てて，“だから女性は～だ”という言
葉を当てはめてしまう社会通念が未だに人々の意識改革を遅らせている。総合職女性は，決して女
性の中の特例ではない。彼女らの抱える問題は，一層高い次元から見れば人々が皆それぞれに直面
するであろう問題点である。
　10年間の職業生活を通して学んだ最大のことは，「『家族は一緒に暮らし，共に助け合うもの』と
いうことと『会社には自分の代わりはいくらでもいるが，家族の中での自分には代わりがいない』
ということ」であり，もう一つには企業では「『健康で，仕事一筋になれる環境にある，一部の
人々が重視され，時にはそれは人間的なものを見失っている』ということだ。」と彼女は記してい
る。また，子どもを持つことで，世の中には様々な個人がいるということや命の尊さなど，忘れか
けていた「“自然の中での人間”に目覚めた」78）とも言う。このことを通じて見た企業は社会一般
とは異なる。世の中には，老人，子ども，健康な人，障害を持つ人等々，様々な人がいる。そして
各人が各様の条件の下に生きている。がしかし，企業の中では，その中で有利な条件を備えている
人のみがその価値を認められ，組織の思いのままに敷かれたレールの上を歩んでいく。その他の者
たちはまるで企業の視野の中に入っていないかのように。
　確かに均等法によって，女性の職業世界への入り口で，あるいはその中での選択肢は増えた。ま
たそれを機にして，女性のライフサイクル上での選択肢も増加した。選択できる道が増えたとして
も，その選択が個人のそれとして，肯定されるにはまだまだ遠い。
　育児休業開けの総合職女性が，就業時間になって突然会議を招集され（この上司の場合いつもの
ことらしい），保育園への迎えの都合で参加できないと言った時，「いつになったら，前のように仕
事ができるんだ。このままじゃ，いつまでたっても昇格できないそ。」と上司に言われた。仕事に
手を抜いてはいない，他の杜員との退社時間のズレはせいぜい30分から1時間程度。仕事の密度で
カバーできると感じながらも，誰よりも先に退社するうしろめたさ，さらには仕事上での評価もマ
イナスになることを覚悟しなくてはならない。（32歳　金融機関勤務）79）
　社会では，人々の価値観が多様化し，個性化が進んでいると言われるが，企業では，表面上とは
別に実際にはそうではないことを，上記の例やこれまで採り上げてきた手記は表している。個人が
選択した道を，その個人自身が管理できなければ，そして，1個人としての能力を社会があるいは
企業が評価できなければ，真の多様化，個性化とは言えないだろう。この問題は，単に総合職女性
の，あるいは女性雇用者のもののみではなく，男性雇用者にとっても言いうることである。女性が
自らの責任を持って任された職務の継続を可能にする環境は，実は男性にとってもより人間的で働
きやすい環境ではないだろうか。
V．結びにかえて
　「家庭には仕事の緊張感を持ち帰って，悩んでいたけれど，職場では，家庭臭さを出さないよう
に張りつめていた。女性であるということだけではなく，主婦の匂いを嗅ぎつかれないように，時
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にはきつい仕事を厳しいスケジュールの中，敢えて引き受けてみたりもした」。そうして「気がつ
いたら軽石のようなスカスカな心持ち」になっていた。（30歳　元商社勤務）80）
　ここまでに，女性は，男性のように，結婚も子どもも含めた上で，職業生活を連続的に考えるこ
とが困難であることを見てきた。それでもなんとか男性社会で働き続けようとするには，上記のよ
うに何らかの無理をすることになる。では，やはり女性は働かない方がよいのだろうか。その問い
に対する否定の答えとその理由もこれまでに得られた。長期的・連続的に職業生活を考えにくいと
いうことは，それだけライフサイクル上で選択しなければならないことが多いということである。
それは，社会的に期待されることによるものもあれば，より本能的に母i生によるものもある。さら
に，その選択の度に，心理的葛藤があり，アイデンティティを保とうとすればするほど，その危機
に直面する。「文化がいっそう高度に構造化（規格化）されていればいるほど，それだけはっきり
したアイデンティティの葛藤は少なくなり，一方，自由な社会のなかで構造化が少なければ少ない
ほど，それだけ葛藤は大きくなる」81）からである。男性社会であった企業組織の中に均等法が適用
され，女性の選択の可能性はまた広がった。しかし，現在までのところ，それは，職業世界＝男性
社会に女性が持つアイデンティティの側面の特質一個人のアイデンティティ，妻としてのアイデン
ティティ，母としてのアイデンティティなど一を，個人総体として受け入れるものではなく，あく
までも，男性社会に不都合なそれらは排除した上での選択をした者のみに与えられる均等ではない
か。
　経済は緩やかな回復基調にあるとされながらも，雇用における現状は未だ厳しさを脱していない。
また，わが国企業の雇用慣行は，従来型の年功制，終身雇用制から，実績・能力重視型へと移行す
る動きが進行している。しかしながら，企業組織成員の個々人のアイデンティティを認め，個人が
自律的に仕事／キャリアを管理することが受け入れられない状況下で，何をもって“能力”とする
のか。こうした考えに基づけば，女性雇用者の職業生活上におけるアイデンティティ形成の問題は，
女性雇用者のみにある問題にとどまらず，男性雇用者にもおこり得る課題を暗示していると言えよ
う。企業内での今後の人的資源管理には，より一層，個人のアイデンティティに基づくそれぞれの
働き方に注目し，各成員の自律性を柔軟に受け入れることを可能にする条件整備がもとめられるこ
とになろう。
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